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บทคัดย่อ
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์คือ 1) เพื่อประเมินระดับทรัพยากรในงาน ความมุ่งมั่นในการท�างาน 
และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของทรัพยากรในงานที่มีต่อความมุ ่งมั่น 
ในการท�างานของพนักงาน 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของทรัพยากรในงานที่มีต ่อผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 4) เพื่อศึกษาอิทธิพลของความมุ่งม่ันในการท�างานท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
5) เพ่ือศึกษาอิทธิพลทางอ้อมของทรัพยากรในงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ประชากรที่ใช้ 
ในการศึกษา ได้แก่ พนักงานธนาคารพาณิชย์ของรัฐในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว เก็บข้อมูลจาก 
กลุ่มตัวอย่างจ�านวน 313 คน โดยใช้แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าสถิติร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และโมเดลสมการโครงสร้าง
ผลการวิจัยพบว่า พนักงานธนาคารพาณิชย์ของรัฐในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว 
ประเมินทรัพยากรในงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง พนักงานมีความมุ่งมั่นในการท�างานโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก และมีผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมากเช่นกัน ผลการทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างที่
ปรับใหม่พบว่า มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า χ2/df = 1.457, p-value = 0.112, 
GFI = 0.985, AGFI = 0.956, CFI = 0.997, NFI = 0.989, RMR = 0.012 และ RMSEA = 
0.038) ตัวแปรเชิงสาเหตุในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้
ร้อยละ 64.0 ทรัพยากรในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความมุ่งมั่นในการท�างานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ .001 โดยมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 นอกจากนั้นความมุ ่งมั่นในการท�างานยังมีอิทธิพลเชิงบวก 
ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .001
ค�ำส�ำคัญ: ทรพัยากรในงาน  ความมุง่มัน่ในการท�างาน  ผลการปฏบิตังิานของพนกังาน  ธนาคารพาณชิย์ของรฐั
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Abstract
The objectives of this study were: 1) to assess the level of job resources, work 
engagement and employees’ performance 2) to study the influence of job resources on work 
engagement 3) to study the influence of job resources on employees’ performance 4) to 
study the influence of work engagement on employees’ performance and 5) to study the 
Indirect influence of job resources on employees’ performance. The population was bank’s 
operating employees in state-owned commercial bank in Vientiane Capital, Lao PDR. Data was 
collected by using questionnaire and the sample size of the study was 313 people. For the 
descriptive part, the basic statistics were used such as percentage, mean, and standard deviation 
and structural equation modeling (SEM) was sued for testing hypotheses.
The results revealed that the overall job resource of state-owned commercial bank 
in Vientiane Capital, Lao PDR was at the moderate level. The overall work engagement was 
at high level, and overall performance was at a high level. Based on the result of SEM 
analysis, the model was fitted with data as well, the goodness of fit indices was as followed; 
χ2/df = 1.457, p-value = 0.112, GFI = 0.985, AGFI = 0.956, CFI = 0.997, NFI = 0.989, 
RMR = 0.012 and RMSEA = 0.038. The variables in the proposed model could explain 
the employees’ performance accounted for 64.0% of the total variance. The job resource 
was positively influences with work engagement and statistic significantly at the level of 
.001. The job resource has direct and indirect positively influences on employees’ 
performance and statistic significantly at .001. In addition, the work engagement was positively 
influences with the employees’ performance and statistic significantly at .001
Keywords: Job Resources, Work Engagement, Employees’ Performance, State-owned 
Commercial Bank
บทน�า
ทรัพยากร ในง าน เป ็ นแหล ่ ง สนั บสนุ น 
ในการท�างานที่ส่งผลให้พนักงานเกิดความรู้สึกที่ดี 
ต่องานที่ตนได้รับมอบหมาย และช่วยกระตุ ้น
ให ้พนักงานเกิดการเรียนรู ้และพัฒนาตนเอง 
โดยทรัพยากรในงานขององค์การมีหลายระดับ 
ได้แก่ ระดับองค์การ เช่น เงินเดือน โอกาสความ
ก้าวหน้าของอาชีพ ระดับความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลและสังคม เช่น การได้รับการสนับสนุน
จากหัวหน ้าและเพื่ อนร ่วมงาน บรรยากาศ 
ในการท�างาน ระดับโครงสร้างของงาน เช่น 
ความชดัเจนในบทบาทของการท�างาน การมส่ีวนร่วม 
ทรัพยากรในงาน (JR)
ในการตัดสินใจ และระดับตัวงาน เช่น ทักษะที่ 
หลากหลายในการท�างาน เอกลักษณ์ของงาน 
[1] ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะเป็นแรงผลักดันให้พนักงาน 
มีความมุ่งมั่นในการท�างาน เพื่อให้ก่อเกิดผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีต่อองค์การ
ท้ังนี้ ความมุ ่ง ม่ันในการท�างาน (Work 
Engagement) เป็นสภาวะความรู้สึกทางจิตของ 
พนักงานท่ีมีความคิดเกี่ยวข้องกับงานในแง่บวก 
โดยมีความตั้งใจที่จะท�างานให้ประสบผลส�าเร็จ 
ตามเป ้ าหมายที่ ตั้ ง ไว ้  ซึ่ งความรู ้ สึ กนั้ นจะ
แสดงออกในด้านความขยันขันแข็ง ความทุ่มเท 
ในการท� า งาน และความรู ้ สึ ก เป ็นอันหนึ่ ง 
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อันเดียวกันกับงาน Schaufel i , Salanova, 
G o n z á l e s - R om á ,  a n d  B a k k e r  [ 2 ] 
กล่าวว่า ความขยันขันแข็ง (Vigor) หมายถึง 
ระดับของพลังงานที่สูงและความยืดหยุ่นทางจิตใจ
ในขณะที่ท�างาน ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายาม 
ในการท�างานอย่างใดอย่างหนึ่งและการยืนหยัด 
ที่จะท�างาน ถึงแม้จะต้องเผชิญกับความยาก
ล�าบากก็ตาม ในขณะที่ความทุ่มเทในการท�างาน 
(Dedicat ion) หมายถึง ความกระตือรือร ้น 
การมีแรงบันดาลใจ ความภาคภูมิใจและความ 
ท้าทายในการท�างาน และความรู้สึกเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกันกับงาน (Absorption) หมายถึง 
การมีความตั้งใจอย่างเต็มที่และถูกยึดเหนี่ยว
ในงานของตนเอง โดยรู ้ สึกว ่า เวลาผ ่านไป 
อย ่ า ง รวด เร็ ว  และไม ่ สามารถแยกตั ว เอง 
ออกจากการท�างานได้ พนักงานที่มีความมุ่งมั่น 
ในการท�างานมีแนวโน้มที่จะท�างานหนักมากขึ้น 
โดยใช้ความพยายามอย่างรอบคอบในระดับสูงข้ึน 
เ มื่ อ เ ที ย บกั บพนั ก ง านที่ ไ ม ่ มี ค ว ามมุ ่ ง มั่ น 
ในการท�างาน ผลการวิจัยของนักวิชาการได ้
แสดงให้เห็นว่า พนักงานที่มีความมุ่งมั่นในการ
ท�างานอยู่ในระดับสูงมีแนวโน้มที่จะแสดงทัศนคติ 
และพฤติกรรมในเชิงบวกที่เกี่ยวข้องกับการท�างาน 
[3] ช่วยเพิ่มความพึงพอใจในงาน [4] พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อกับองค์การ [4] เพิ่มผลการ
ปฏิบัติงานทั้งในบทบาทของงาน และผลการปฏิบัติ
งานที่เกินกว่าที่ก�าหนดไว้ในบทบาทของงาน [5] 
นอกจากนั้นพนักงานที่มีความมุ่งมั่นในการท�างาน
ยังช่วยลดความตั้งใจลาออกจากงาน ความเหนื่อย
ล้าทางอารมณ์ [6] และความกดดันทางจิตใจ 
[5] ในด้านตรงข้ามพนักงานที่ไม่มีความมุ่งมั่น 
ในการท�างานจะไม ่ เห็นความส�าคัญของงาน 
และไม่กระตือรือร้นหรือทุ่มเทในการท�างาน [7]
กา รปฏิ บั ติ ง านของพนั ก ง านย ่ อม เป ็ น 
ส่วนส�าคัญในการน�าองค์การไปสู ่ความส�าเร็จ 
ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ นักวิชาการจ�านวนมาก 
ให้ความสนใจในเรื่องดังกล่าว โดยได้ศึกษาถึง
ปัจจัยต่างๆ ที่ส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน โดยเฉพาะในธุรกิจบริการซึ่งพนักงาน
ที่ เป ็นผู ้ส ่งมอบการบริการที่มีคุณภาพนั้นเอง 
จากการทบทวนวร รณกรรมผู ้ วิ จั ย เห็ น ว ่ า 
ในการปฏิบัติงานพนักงานหากได้รับทรัพยากร 
ในงานท่ีจ�าเป็นและเพียงพอต่อการท�างานจะส่งต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และอีกหนึ่งปัจจัย
ที่ผู ้วิจัยเห็นว่ามีความส�าคัญที่ส่งผลเชิงบวกต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานนั้นคือความมุ่งมั่น 
ในการท�างาน โดยพนักงานที่มีความมุ ่ งมั่น 
ในการท� า ง าน ในร ะดั บสู ง ย ่ อมที่ จ ะท� า ง าน 
ด้วยความขยันขันแข็ง มีความทุ่มเทในการท�างาน
และมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน [7]
ธนาคารพาณิชย์เป ็นสถาบันหลักท่ีส�าคัญ
ของระบบสถาบันการเงิน-เงินตราในสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว (สปป.ลาว) 
โดยมีส่วนส�าคัญในการรักษาเสถียรภาพทางด้าน
เศรษฐกิจ และการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 
ตามแนวทางของพรรคและนโยบายของรัฐบาล 
อีกท้ังยังเป็นแหล่งเงินทุนและจัดสรรเงินทุนไป
สู ่หน่วยธุรกิจทั้งภาครัฐและเอกชน การเติบโต
ของธนาคารพาณิชย ์ภายหลังที่ได ้รับอนุญาต 
ให้ธนาคารพาณิชย์ต่างประเทศสามารถลงทุน 
ใน สปป.ลาว ท�าให้สังคมสามารถเข้าถึงการบริการ
ทางด้านการเงินเพิ่มมากขึ้น ทั้งนี้ ท�าให้จ�านวน
ธนาคารพาณิชย์เพิ่มขึ้นจาก 15 แห่ง ในปี 2554 
เป็น 42 แห่ง ณ เดือนมีนาคม 2559 การเพิ่มขึ้น
ดังกล่าว ท�าให้ธนาคารพาณิชย์ของรัฐซึ่งมีท้ังหมด
จ�านวน 3 แห่ง ต้องมีการพัฒนาการบริการให้
มีประสิทธิภาพมากขึ้น มีรูปแบบการให้บริการที่
หลากหลาย และมีผลิตภัณฑ์ทางการเงินท่ีทันสมัย
มากขึ้นสอดคล้องกับความต้องการของผู้บริโภค
ท่ีเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัยและการพัฒนา 
ของเศรษฐกิจ-สังคม นอกจากธนาคารพาณิชย์
ของรัฐจะต้องแข่งขันกับธนาคารพาณิชย์ด้วยกัน
แล้วยังจะต้องแข่งขันกับสถาบันการเงินท่ีไม่ใช่
ธนาคาร เช่น การเงินจุลภาค บริษัทสินเชื่อ 
และอื่นๆ [8] 
151
วารสารศรีนครินทรวิโรฒวิจัยและพัฒนา (สาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์) ปีที่ 11 ฉบับที่ 21 มกราคม - มิถุนายน 2562
ถึงแม้ธนาคารพาณิชย์ของรัฐถือได้ว่าเป็น
ธนาคารอันดับต้นๆ ใน สปป.ลาว มีการให้บริการ
ธุรกรรมทางการเงินที่หลากหลาย และเป็นรู ้จัก
ของลูกค้าในวงกว้างก็ตาม การที่รัฐบาลมีนโยบาย
เปิดกว้างทางการค้าเพื่อดึงดูดให้นักลงทุนจาก 
ต่างประเทศเข้ามาลงทนุใน สปป.ลาว มากขึน้ ท�าให้
การแข่งขันในการด�าเนินธุรกิจมีมากขึ้น ดังนั้น 
ธนาคารพาณิชย์ของรัฐจึงต้องเตรียมความพร้อม 
ในการรักษาฐานลูกค้าและหาลูกค้ารายใหม่เพิ่ม 
ซึ่งต้องอาศัยพนักงานที่มีความรู ้ ความสามารถ
ในการให ้บริการที่ มี คุณภาพ และการ เพิ่ ม 
ผลการปฏบิตังิานของพนกังานให้สงูนัน้ ส่วนหนึง่กเ็ป็นผล 
มาจ ากทรั พย าก ร ใน ง านแล ะคว าม มุ ่ ง มั่ น 
ในการท�างาน ถ้าพนักงานที่มีปัจจัยเหล่านี้ในระดับ
สูงย่อมจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
อยู่ในระดับสูง ดังนั้น ผู้วิจัยจึงท�าการวิจัยในหัวข้อ 
อิทธิพลของทรัพยากรในงานและความมุ ่งมั่น 
ในการท�างาน ที่ มีต ่อผลการปฏิบัติ งานของ
พนักงาน ธนาคารพาณิชย์ของรัฐ ในนครหลวง
เวียงจันทน์ สปป.ลาว
วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. เพ่ือตรวจสอบโมเดลเชิงสาเหตุอิทธิพล
ของทรัพยากรในงานและความมุ่งมั่นในการท�างาน 
ที่ มี ต ่ อ ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง พ นั ก ง า น 
ธนาคารพาณิชย์ของรัฐ กับข้อมูลเชิงประจักษ์
2. เพื่ อประ เมินระดับทรัพยากรในงาน 
ความมุง่มัน่ในการท�างาน และผลการปฏบิตังิานของ
พนักงานธนาคารพาณิชย์ของรัฐ ใน สปป.ลาว
3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของทรัพยากรในงานท่ีมี
ต่อความมุ่งมั่นในการท�างานของพนักงานธนาคาร
พาณิชย์ของรัฐ ใน สปป.ลาว
4. เพื่อศึกษาอิทธิพลของทรัพยากรในงานท่ีมี
ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์
ของรัฐ ใน สปป.ลาว
5. เ พ่ื อศึ กษาอิ ทธิ พลของความ มุ ่ ง มั่ น 
ในการท�างานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ ของรัฐ ใน สปป.ลาว
6. เพื่อศึกษาอิทธิพลทางอ้อมของทรัพยากร
ในงานท่ีมีต ่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ของรัฐ ใน สปป.ลาว
กำรทบทวนวรรณกรรม
1. ทรัพยำกรในงำน
ทรัพยากรในงาน หมายถึง ทรัพยากรที่เป็น 
แหล ่ งสนับสนุนทางร ่ างกาย จิต ใจ สั งคม 
และองค์การที่เกี่ยวข้องกับงานที่ช่วยให้พนักงาน
แต่ละคนสามารถท�างานให้บรรลุเป ้าหมายได้ 
จากการทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยสามารถสรุป
องค์ประกอบของทรัพยากรในงานออกเป็น 4 
องค ์ ป ร ะกอบ ได ้ แก ่  (1) ความ มี อิ ส ร ะ 
ใ น ก า ร ท� า ง า น  ( J o b  A u t o n om y )  [ 9 ] 
(2) การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน (Co-Worker 
Support) [10] (3) การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
(Supervisor Support) [11] และ (4) ข้อมูล 
ป ้อนกลับผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Feedback) [9]
2. ควำมมุ่งมั่นในกำรท�ำงำน
คว ามมุ ่ ง มั่ น ใ นก า รท� า ง าน  หมายถึ ง 
สภาวะความรู ้สึกทางจิตของพนักงานที่มีความ
คิดเกี่ยวข้องกับงานในแง่บวก โดยมีความตั้งใจ 
ทีจ่ะท�างานให้ประสบผลส�าเรจ็ตามเป้าหมายทีต่ัง้ไว้ 
ซึง่ความรูส้กึนัน้จะแสดงออกคอื (1) ความขยนัขนัแขง็ 
(Vigor) (2) ความทุ่มเทในการท�างาน (Dedication) 
และ (3) ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน 
(Absorption) [12]
3. ผลกำรปฏิบัติงำน 
ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง คุณค่าโดยรวม
ท่ีท�าให้กับองค์การ โดยพนักงานแสดงพฤติกรรม
การท�างานทั้งงานตามบทบาทหน้าที่ และงานตาม
สถานการณ์ ท่ีมีส่วนสนับสนุนท�าให้องค์การบรรลุ
ตามเป้าหมายที่ก�าหนดไว้ ส�าหรับงานวิจัยครั้งนี้ 
ผูว้จิยัได้เลอืกใช้การวดัผลการปฏบิตังิานตามแนวคดิ
ในงานวิจัยของ Goodman and Svyantek [13] 
โดยแบ่งการวัดเป็น 2 องค์ประกอบ ได ้แก ่ 
ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ (Task 
P e r f o r m a n c e )  แ ล ะ ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น 
ตามสถานการณ์ (Contextual Performance)
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ภำพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย
สมมติฐำนในกำรวิจัย
สมมติฐำนที่ 1 ทรัพยากรในงานมีอิทธิพล
เชิงบวกกับความมุ่งมั่นในการท�างานของพนักงาน
สมมติฐำนที่ 2 ทรัพยากรในงานมีอิทธิพล
เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
สมมติฐำนที่ 3 ความมุ่งมั่นในการท�างาน 
มอีทิธพิลเชงิบวกกบัผลการปฏบิตังิานของพนกังาน
สมมติฐำนที่ 4 ทรัพยากรในงานมีอิทธิพล
ทางอ ้อมในเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานผ่านทางความมุ่งมั่นในการท�างาน
วิธีด�าเนินการวิจัย
ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง
ป ร ะ ช า ก รที่ ใ ช ้ ใ น ก า ร ศึ ก ษ า ค รั้ ง นี้ คื อ 
พนักงานธนาคารระ ดับปฏิบัติ การที่ ท� า งาน
ในกลุ ่มธนาคารพาณิชย์ของรัฐ ในนครหลวง
เวียงจันทน์ สปป.ลาว ซึ่งมีอยู่ทั้งหมด 3 ธนาคาร 
โดยมีจ� านวนพนักงานทั้ งหมด 1,426 คน 
(ณ เดอืน มกราคม 2560 ได้จากการขอข้อมูลจริง 
จากธนาคาร) ก�าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยการค�านวณ
จากสูตรของ Yamane [14] ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 
95% ได้กลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 313 คน 
ผู ้วิจัยใช ้การสุ ่มตัวอย ่างโดยอาศัยความ 
น่าจะเป็น (Probability Sampling) โดยเก็บจาก
ธนาคารพาณิชย์ของรัฐ 2 ธนาคารท่ีอนุเคราะห์
ให้เก็บข้อมูลได้ ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ 
(Stratified Sampling) ก�าหนดจ�านวนตัวอย่าง
ตามสัดส่วนของพนักงานใน 2 ธนาคาร ได้จ�านวน 
ตัวอย่างในธนาคารที่หนึ่งและที่สอง เท่ากับ 200 
และ 150 ชุด ตามล�าดับ โดยแต่ละธนาคาร 
ได้อนุเคราะห์จัดให้มีพนักงานท�าหน้าท่ีประสาน
งานแจกแบบสอบถามกระจายให้กับพนักงาน 
ในทุกหน ่วยงานของธนาคาร และรวบรวม
แบบสอบถามจัดส่งกลับให้ผู้วิจัย 
ผูว้จัิยได้รบัแบบสอบถามกลบัรวมท้ังสิน้ 327 ชุด 
ท�าการคัดเลือกแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ ์
มาใช้เป็นตวัอย่างในการวเิคราะห์ จ�านวน 313 ชดุ 
ตามขนาดของตัวอย่างที่ค�านวณได้
กรอบแนวคิดในกำรวิจัยกรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 
สมมติฐานในการวิจยั 
สมมติฐานท่ี 1 ทรพัยากรในงานมอีทิธพิลเชงิบวกกบัความมุง่มัน่ในการท างานของพนกังาน 
สมมติฐานท่ี 2 ทรพัยากรในงานมอีทิธพิลเชงิบวกกบัผลการปฏบิตังิานของพนกังาน 
สมมติฐานท่ี 3 ความมุง่มัน่ในการท างานมอีทิธพิลเชงิบวกกบัผลการปฏบิตังิานของพนกังาน 
สมมติฐานท่ี 4 ทรพัยากรในงานมอีทิธพิลทางออ้มในเชงิบวกกบัผลการปฏบิตังิานของพนกังาน ผ่าน
ทางความมุง่มัน่ในการท างาน 
 
วิธีด าเนินการวิจยั 
 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้คอื พนักงานธนาคารระดบัปฏบิตักิารทีท่ างานในกลุ่มธนา พาณิชย์
ของรฐั ในนครหลวงเวยีงจนัทน์ สปป.ลาว ซึง่มอียู่ทัง้หมด 3 ธนาคาร โดยมจี านวนพนักงานทัง้หมด 1,426 คน  
(ณ เดอืน มกราคม 2560 ไดจ้ากการขอขอ้มลูจรงิจากธนาคาร) ก าหนดกลุ่มตวัอย่างโดยการค านวณจากสตูรของ 
Yamane [14] ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ไดก้ลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 313 คน  
 ผูว้จิยัใชก้ารสุม่ตวัอย่างโดยอาศยัความน่าจะเป็น (Probability Sampling) โดยเกบ็จากธนาคารพาณิชย์
ของรฐั 2 ธนาคารที่อนุเคราะห์ใหเ้กบ็ขอ้มูลได้ ใชก้ารสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ภูม ิ(Stratified Sampling) ก าหนด
จ านวนตวัอย่างตามสดัสว่นของพนักงานใน 2 ธนาคาร ไดจ้ านวนตวัอย่างในธนาคารทีห่นึ่งและทีส่อง เท่ากบั 200 
และ 150 ชุดตามล าดบั โดยแต่ละธนาคารได้อนุเคราะห์จดัใหม้พีนักงานท าหน้าทีป่ระสานงานแจกแบบสอบถาม
กระจายใหก้บัพนกังานในทุกหน่วยงานของธนาคาร และรวบรวมแบบสอบถามจดัสง่กลบัใหผู้ว้จิยั  
ทรพัยากรใน
งาน (JR) 
ความมอีสิระในการ
ท างาน 
การสนบัสนุนจาก
เพื่อนร่วมงาน 
การสนบัสนุนจาก
หวัหน้างาน 
ขอ้มลูป้อนกลบัผล
การปฏบิตังิาน 
ความขยนั
ขนัแขง็ 
ความทุม่เทใน
การท างาน 
ความรูส้กึเป็นอนัหนึ่ง
อนัเดยีวกบังาน 
ความมุ่งมัน่
ในการท างาน
(WE) 
ผลการ
ปฏิบติังานของ
พนักงาน (EP) 
ผลการปฏบิตังิาน
ตามบทบาทหน้าที ่
ผลการปฏบิตังิาน
ตามสถานการณ์ 
 
 
H1 
H2 
H3 
H4: ทรพัยากรในงาน → ความมุ่งมัน่ในการท างาน → ผลการปฏบิตังิานของพนกังาน 
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เครื่องมือที่ใช้ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล
แบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้
ส่วนที่ 1 ค�าถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล
ของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นรูปแบบค�าถามที่
สามารถเลือกตอบได้ค�าตอบเดียว ประกอบด้วย 
เพศ สถานภาพ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา
ในการท�างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน
ส ่วน ท่ี 2 ค� าถาม เกี่ ยวกับทรัพยากร 
ในงาน โดยแบ่งออกเป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 
ความมีอิสระในการท�างาน (Job Autonomy) 
จ�านวน 5 ข ้อ โดยใช ้เครื่องมือการวัดตาม
แนวคิดของ Sim, Szilagyi; and Keller [9] 
การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน (Co-Worker 
Support) จ�านวน 5 ข้อ โดยใช้เครื่องมือการ
วัดตามแนวคิดของ Hammer, Saksvik, Nytrø, 
Torvatn, and Bayazit [10] การสนับสนุนจาก
หัวหน้างาน (Supervisor Support) จ�านวน 4 ข้อ 
โดยใช้เครือ่งมอืการวดัตามแนวคดิของ Beehr; et al. 
(อ้างใน Karatepe and Olugbade, 2009: 
505) [11] และข้อมูลป้อนกลับผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Feedback) จ�านวน 6 ข้อ โดยใช้
เครื่องมือการวัดตามแนวคิดของ Sim; et al. [9] 
ใช้มาตรวัด 5 ระดับ ค่าคะแนนตั้งแต่ 1 หมายถึง 
ระดับน้อยที่สุด ถึง 5 หมายถึงมากที่สุด  
ส ่วนที่  3 ค�าถามเกี่ยวกับความมุ ่งมั่น 
ในการท�างาน ยึดตามแนวคิดของ Schaufeli, 
Bakker , and Sa lanova [12] โดยแบ ่ ง 
องค์ประกอบการวัดออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 
ด้านความขยันขันแข็ง (Vigor) จ�านวน 3 ข้อ 
ด้านความทุ ่มเทในการท�างาน (Dedication) 
จ�านวน 3 ข้อ และด้านความรู ้สึกเป็นอันหนึ่ง 
อันเดียวกันกับงาน (Absorption) จ�านวน 3 ข้อ 
ใช้มาตรวัด 7 ระดับ ค่าคะแนนตั้งแต่ 0 หมายถึง 
มีความมุ ่ง ม่ันในการท�างานน ้อยที่ สุด ถึง 6 
หมายถึง มีความมุ่งมั่นในการท�างานมากที่สุด
ส่วนที่ 4 ค�าถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ยึดตามแนวคิดของ Goodman and 
Svyantek  [13] โดยแบ่งองค์ประกอบการวัด
ออกเป็น 2 องค์ประกอบ ได้แก่ ผลการปฏิบัติ
งานตามบทบาทหน้าท่ี (Task Performance) 
จ� านวน 5 ข ้อ และผลการปฏิบัติ งานตาม
สถานการณ์ (Contextual Performance) จ�านวน 
6 ข้อ ใช้มาตรวัด 5 ระดับ ค่าคะแนนตั้งแต่ 
1 หมายถึง ระดับน้อยที่สุด ถึง 5 หมายถึง 
มากที่สุด  
กำรทดสอบเครื่องมือ
ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงด้านเนื้อหา 
(Content Validity) โดยผู้เชี่ยวชาญ พบว่าค่าดัชนี
ความสอดคล้อง (Item Objective Congruence: 
IOC) ของทุกข้อค�าถามมีค่าเกินกว่า 0.05  
ผลการทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
(Reliability) โดยการน�าแบบสอบถามไปทดสอบ
กับพนักงานธนาคารอ่ืนท่ีไม่ใช่ธนาคารท่ีจะเก็บจริง 
จ�านวน 30 ชุด พบว่าค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า 
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
ของแบบสอบถามทรัพยากรในงานแต่ละด้านอยู่
ระหว่าง 0.862-0.918 ความมุ่งมั่นในการท�างาน
แต่ละด้านอยู่ระหว่าง 0.764-0.868 และผลการ
ปฏิบัติงานแต่ละด้านอยู่ระหว่าง 0.737-0.834 
ซึง่เป็นไปตามเกณฑ์ท่ียอมรับได้คอืมค่ีา 0.7 ขึน้ไป 
[15]
กำรวิเครำะห์ข้อมูล
ใช้โปรแกรมส�าเร็จรูปทางสถิติ ในส่วนของ
ข้อมูลทั่วไปโดยใช้ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 
การอธิบายระดับทรัพยากรในงานและผลการ
ปฏิบัติงาน แปลความจากค่าเฉลี่ยโดยแบ่งเป็น 5 
ช่วงคะแนน ดังนี้ คะแนนเฉลี่ย 4.20-5.00 
หมายถึง ระดับมากที่สุด  3.40-4.19 หมายถึง 
ระดับมาก 2.60-3.39 หมายถึง ระดับปานกลาง 
1.80-2.59 หมายถึง ระดับน้อย และ 1.00-
1.79 หมายถึง ระดับน้อยที่สุด ส่วนระดับความ 
มุ ่งมั่นในการท�างาน แปลความจากค ่าเฉลี่ย 
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โดยแบ ่ ง เป ็ น 7 ช ่ ว งดั งนี้  ค ะแนนเฉลี่ ย 
5 .15-6.00 หมายถึ ง มากที่ สุ ด 4 .29-
5.13 หมายถึง มาก 3.43-4.28 หมายถึง 
ค่อนข้างมาก 2.57-3.42 หมายถึง ปานกลาง 
1.71-2.56 หมายถึง ค่อนข้างน้อย 0.86-
1.70 หมายถึง น้อย และ 0.00-0.85 หมายถึง 
น้อยที่สุด
ส�าหรับการทดสอบสมมติฐานการวิจัยใช ้
การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural 
Equation Modeling: SEM)
ผลการวิจัย
1. การวิจัยคร้ังนี้  พบว ่า กลุ ่มตัวอย ่าง
พนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์ของรัฐ 
ในเขตพื้นที่นครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว 
จ�านวน 313 คน เกินกว่าครึ่งหนึ่งเล็กน้อยเป็น
เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 51.1 มีสถานภาพสมรส 
คิดเป็นร้อยละ 62.6 มีอายุอยู่ระหว่าง 31-35 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 31.0 มีระดับการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรีมากที่ สุด คิดเป ็นร ้อยละ 68.7 
ระยะเวลาในการท�างานยู ่ระหว ่าง 6-10 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 39.0 และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน
อยู ่ระหว ่าง 4,000,001-5,000,000 กีบ 
หรือคิดเป ็นเงินสกุลบาทเท่ากับ 14,815 – 
18,519 บาท (อัตราแลกเปลี่ยน 1 บาทต่อ 
270 กีบ) คิดเป็นร้อยละ 24.6 
2. ระดับทรัพยากรในงานของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ของรัฐ ในนครหลวงเวียงจันทน์ 
สปป.ลาว พบว่า พนักงานธนาคารมีทรัพยากร
ในงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.03 (S.D. = 0.560) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว ่ า  ก า ร สนั บ สนุ น จ าก เพื่ อ น ร ่ ว ม ง าน 
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากับ 4.09 (S.D. = 0.604) 
รองลงมา คือ ข ้อมูลป ้อนกลับผลการปฏิบัติ
งาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 (S.D. = 0.542) 
การสนับส นุนจากหั วหน ้ า ง าน มีค ่ า เฉลี่ ย
เท่ากับ 4.05 (S.D. = 0.651) ความมีอิสระ 
ในการท�างาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 3.93 
(S.D. = 0.709) โดยมีค ่าสูงสุดเท่ากับ 5 
และต�่าสุดเท่ากับ 2
3. ร ะ ดั บ ค ว า ม มุ ่ ง มั่ น ใ น ก า ร ท� า ง า น 
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ของรัฐ ในนครหลวง
เวียงจันทน์ สปป.ลาว พบว่า พนักงานธนาคาร 
มีความมุ่งมั่นในการท�างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 5.08 (S.D. = 0.715) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความทุ่มเท
ในการท�างาน มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ 5.15 
(S.D. = 0.746) รองลงมา คอื ด้านความขยันขนัแขง็ 
มีค ่าเฉลี่ยเท ่ากับ 5.06 (S.D. = 0.818) 
และด้านความรู ้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
งาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 5.03 (S.D. = 0.841) 
โดยมีค่าสูงสุดเท่ากับ 6 และต�่าสุดเท่ากับ 2
4. ร ะ ดั บ ค ว า ม คิ ด เ ห็ น ข อ ง พ นั ก ง า น
ธ น า ค า ร พ าณิ ช ย ์ ข อ ง รั ฐ  ใ น น ค ร ห ล ว ง
เวียงจันทน์ สปป.ลาว เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
พบว่า พนักงานธนาคารมีความคิดเห็นเกี่ยว
กับผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยู ่ ในระดับมาก 
มีค ่ า เฉลี่ ยอยู ่ที่  4 .19 (S.D. = 0.464) 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงาน
ธนาคารมีความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหน้าที่ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 4.19 
(S.D. = 0.493) รองลงมาคือ ผลการปฏิบัติ
งานตามสถานการณ์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 
(S.D. = 0.501) โดยมีค ่าสูงสุดเท่ากับ 5 
และต�่าสุดเท่ากับ 2
5. การทดสอบโมเดลสมการโครงสร ้าง 
ที่ปรับใหม่ พบว่ามีความสอดคล้องกับข้อมูล 
เชงิประจกัษ์ (χ2/df = 1.457, p–value = 0.112, 
GFI = 0.985, AGFI = 0.956, CFI = 0.997, 
NFI = 0.989, RMR = 0.012 และ RMSEA 
= 0.038)
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หมายเหตุ:   *** หมายถึง นัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .001
ภำพท่ี 2 โมเดลเช ิงสาเหต ุอ ิทธ ิพลตามโมเดลสมการโครงสร้างเช ิงเส้นท่ีสร ้างตามสมมติฐาน 
แสดงโมเดลเช ิงสาเหต ุอ ิทธ ิพลของทร ัพยากรในงานและความมุ่งม ั่นในการท�างาน 
ท่ีมีต่อผลการปฏ ิบ ัติงานของพน ักงาน ธนาคารพาณิชย์ของร ัฐ
ตำรำงที่ 1 อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของโมเดลเชิงสาเหตุอิทธิพลระหว่าง
ทรัพยากรในงานและความมุ ่งมั่นในการท�างาน ท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ธนาคารพาณิชย์ของรัฐ ในเขตพื้นที่นครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว
ตัวแปรผล R2 อิทธิพล
ตัวแปรสำเหตุ
JR WE
DEa 0.60*** —
WE 0.36 IEb — —
TEc 0.60*** —
EP
DEa 0.44*** 0.46***
0.64 IEb 0.27*** —
TEc 0.71*** 0.46***
หมายเหตุ:  — หมายถึง ไม่มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล 
  a หมายถึง อิทธิพลทางตรง
  b หมายถึง อิทธิพลทางอ้อม
  c หมายถึง อิทธิพลโดยรวม
  *** หมายถึง นัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .001
 
 
 
 
หมายเหตุ:   *** หมายถงึ นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 
 
ภาพท่ี 2 โมเดลเชงิสาเหตุอทิธพิลตามโมเดลสมการโครงสรา้งเชงิเสน้ทีส่รา้งตามสมมตฐิาน แสดงโมเดลเชงิ
สาเหตุอทิธพิลของทรพัยากรในงานและความมุ่งมัน่ในการท างาน ทีม่ต่ีอผลการปฏบิตังิานของ 
พนกังาน ธนาคารพาณิชยข์องรฐั 
 
ตารางท่ี 1 อทิธพิลทางตรง อทิธพิลทางออ้ม และ ทิธิ ลรวมของโมเดลเชงิสาเหตุอทิธพิลระหว่างทรพัยากรใน
งานและความมุ่งมัน่ในการท างาน ทีม่ต่ีอผลการปฏบิตังิานของพนกังาน ธนาคารพาณิชยข์องรฐั ในเขตพืน้ทีน่คร
หลวงเวยีงจนัทน์ สปป.ลาว 
ตวัแปรผล R2 อิทธิพล 
ตวัแปรสาเหต ุ
JR WE 
  DEa 0.60*** — 
WE 0.36 IEb — — 
  TEc 0.60*** — 
EP 
 DEa 0.44*** 0.46*** 
0.64 IEb 0.27*** — 
 TEc 0.71*** 0.46*** 
2 = 21.848, 2/df = 1.457, df = 15, p-value = 0.112, GFI = 0.985, AGFI = 0.956,  
CFI = 0.997, RMR = 0.012, RMSEA = 0.038, NFI = 0.989 
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สรุปและอภิปรายผล
 ทรัพยากรในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความมุ ่งมั่นในการท�างานของพนักงานอย่างมี 
นัยส�าคัญทางสถิติ (β = 0.60, p < .001) 
ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐานที่ 1 ที่เป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะว่า
ธนาคารพาณิชย์ของรัฐได้มีการจัดสรรทรัพยากร
ในงานท่ีเพียงพอในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ได้แก่ ความมีอิสระในการท�างานโดยพนักงาน
สามารถท�าอย่างมีอิสระจากหัวหน้างานหรือคนอื่น 
โดยไม ่ต ้องคอยระแวงการจับผิด พนักงาน 
จึงมีความตั้ งใจในการท�างานของตนมากข้ึน 
นอกนั้นอาจจะได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้า 
เพ่ือนร่วมงานและข้อมูลป้อนกับผลการปฏิบัติงาน
ที่ดี จึงท�าให้พนักงานมีความมุ่งมั่นในการท�างาน
ของตนมากยิ่งขึ้น ผลการวิจัยครั้งนี้สอดคล้องกับ 
ผลการวิจัยของจารุวรรณ ยอดระฆัง [16] 
ผลการวิจัยพบว่า ทรัพยากรในงานมีอิทธิพล 
เชิงบวกต ่อความมุ ่ง ม่ันในการท�างานอย ่างมี 
นัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (β = 0.27) 
เช่นเดียวกันกับผดารัช สีดา [17] ซึ่งพบว่า 
ทรัพยากรในงานมีอิทธิพลเชิงบวกในทางตรง 
และทางอ้อมต่อความมุ่งมั่นในการท�างานอย่างมี 
นัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (β = 0.36 
และ 0.10 ตามล�าดับ) สอดคล้องกับผลการวิจัย 
ของสริพิร ทรพัยะประภา [18] ซึง่พบว่า ทรพัยากร
ในงานมีอิทธิพลเชิงบวกในทางตรงและทางอ้อมต่อ
ความมุ่งมั่นในการท�างานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 และ .01 ตามล�าดับ (β = 0.125 
และ 0.223 ตามล�าดับ) นอกจากนี้ผลจาก 
การวิจัยมีความสอดคล้องกับท่านวิจัยอื่นๆ ได้แก่ 
ดาริกา ปิตุรงคพิทักษ์ [19] ก�าไล ปราณี [20] 
Metin, Taris, Peeters, Beek, and Bosch [21] 
Yuan, Li, and Tetrick [22] Matthews, Zablah, 
Hair, and Marshall [6] and Bakker and Bal 
[23] ซึ่งหมายความว่า เมื่อพนักงานมีความรู้สึก
หรือคิดว่ามีทรัพยากรในงานอย่างเพียงพอจะท�าให้
พนกังานมคีวามรูสึ้กมุ่งม่ันในการท�างานมากขึน้ด้วย
ทรัพยากรในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ 
(β = 0.44, p < .001) ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้ จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 อาจเป็นเพราะว่า 
พนักงานได้รับการจัดสรรทรัพยากรในงานที่จ�าเป็น 
และ เพี ย งพอในการปฏิบั ติ ง าน คื อ โอกาส 
ที่จะคิดและท�างานอย่างมีอิสระและการได้รับรู้ว่า 
ผลงานท�าดีหรือไม่ดี จึงท�าให้พนักงานสามารถ
วิ ธี การใหม ่ๆ ที่ ช ่ วยในการท� างานได ้ดี ขึ้ น 
นอกจากนัน้ยงัได้รบัความช่วยเหลอืจากเพือ่นร่วมงาน
และหัวหน้างานในเวลาที่ต้องการความช่วยเหลือ
หรือเกิดมีปัญหาในการปฏิบัติงานจึงท�าให้พนักงาน
สามารถแก้ไขปัญหาได้เป็นอย่างดีและส่งผลท�าให้
มีผลการปฏิบัติงานที่สูงตามด้วย ผลการวิจัยนี้
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Metin; et al. [21] 
พบว่า ทรัพยากรในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผล
การปฏิบัติงานที่เป็นชิ้นงาน (Job Performance) 
อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (β = 0.01) 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Bakker and 
Bal [23] พบว่า มิติของทรัพยากรในงาน ได้แก่ 
ความมอีสิระในการท�างานและโอกาสความก้าวหน้า 
ในงาน สามารถร่วมพยากรณ์ผลการปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ (β = 0.083, 
p < .05 และ β = 0.190, p < .001 ตามล�าดับ) 
ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่าเมื่อพนักงานมีความรู้สึก 
หรือคิดว ่ามีท รัพยากรในงานอย ่างเพียงพอ 
ในการปฏบิตังิานจะท�าให้พนกังานมผีลการปฏบิตังิานสงู
ความมุ่งมั่นในการท�างานมีอิทธิพลเชิงบวก 
ต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังาน อย่างมนียัส�าคญั 
ทางสถิติ (β = 0.46, p = .001) ซึ่งเป็นไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ จึงยอมรับสมมติฐานข้อที่ 3 
อาจเป็นเพราะว่าพนกังานมคีวามมุง่มัน่ในการท�างาน 
โดยมีความขยันขันแข็งรู้สึกเต็มเปี่ยมไปด้วยพลัง 
ในการท�างาน มีความภาคภูมิใจต ่องานที่ท�า 
มีความกระตือรือร้น และมีความสุขกับงานท่ีท�า 
ดังนั้นจึงเป็นผลท�างานมีผลการปฏิบัติงานที่สูง 
ตามมาด้วย ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับผลการวิจัย 
ของยุทธการ ก้านจักร [24] พบว่า ความยึดมั่น 
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ผูกพันในงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานการท่าเรือแห่งประเทศไทย
อย่างมนียัส�าคัญทางสถติทิีร่ะดับ .01 (r = 0.207) 
เช่นเดียวกันกับนวลพรรณ ชื่นประโยชน์ [25] 
ซึ่งพบว่า ความมุ่งมั่นในการท�างาน ทั้ง 3 ด้าน 
ความขยันขันแข็ง ความทุ ่มเทในการท�างาน 
และความรู ้สึกเป ็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
(β = 0.362) และผลการวิจยัของมนพะงา เล็กขาว 
[26] ซึ่งพบว่า ความมุ่งมั่นในการท�างานมีความ
สัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
อย่างมนียัส�าคญัทางสถิติทีร่ะดบั .000 (β = 0.647) 
นอกนั้นยังสอดคล้องกับท่านวิจัยอื่นๆ ได้แก่ 
Bakker and Bal [23], Metin; et al. [21], Yuan; 
et al. [22], Haynie, Mossholder and Harris [4] 
and Matthews; et al. [6] จึงสามารถอธิบายได้ว่า
เมื่อพนักงานมีความมุ่งมั่นในการท�างานสูงจะท�าให้
พนักงานมีผลการปฏิบัติงานสูงตามด้วยเช่นกัน
ทรัพยากรในงานมีอิทธิพลทางอ้อมในเชิงบวก 
ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผ ่านทาง 
ความมุ่งมั่นในการท�างาน อย่างมีนัยส�าคัญทาง 
สถิติ (β = 0.27, p < .001) ดังนั้นจึงยอมรับ 
สมมติฐานที่ 4 อาจเป็นเพราะพนักงานมีทรัพยากร 
ในงานที่เหมาะสมจึงท�าให้เกิดมีความมุ่งม่ันในการ 
ท�างาน ท้ายสดุคอืท�าให้มผีลการปฏบิตังิานทีด่ตีามมา 
ทั้งนี้ผลการวิจัยได้สอดคล้องกับผลการวิจัยของ
นักวิชาการท่านอื่น อาทิ Bakker and Bal [23], 
Yuan; et al. [22] and Matthews; et al. [6] 
ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่าเมื่อพนักงานมีทรัพยากร 
ในงานอย่างเพียงพอจะท�าให้พนักงานมีความรู้สึก
มุ่งมั่นในการท�างานและท้ายที่สุดก็จะท�าให้มีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดี
ผลจากการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุอิทธิพล
ของทรัพยากรในงานและความมุ่งมั่นในการท�างาน 
ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ธนาคาร
พาณิชย์ของรัฐ ใน สปป.ลาว พบว่าตัวแปร 
เชิงสาเหตุทั้งสอง มีอิทธิพลในเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ของรัฐ ได้เพียงร้อยละ 64.0 
ทั้งนี้ ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อาจยังได้
รับอิทธิพลจากปัจจัยอื่นอีกเช่น เช่น การรับรู ้
วัฒนธรรมองค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
[24] การรับรู ้ความสามารถของตนเอง [5] 
ความพึงพอใจในงาน [27] จากผลการวิจัยของ
ยุทธการ ก้านจักร [24] พบว่าการรับรู้วัฒนธรรม
องค์การ การบรหิารทรพัยากรมนษุย์ และความมุง่มัน่ 
ในการท� า ง าน สามารถร ่ วมกั นพยากรณ  ์
ผลการปฏิบั ติ ง านของพนักงานการท ่ า เ รื อ 
แห่งประเทศไทยได้ร้อยละ 41.20 เห็นได้ว่า
ตัวแปรเชิงสาเหตุที่ผู ้ วิจัยใช ้สามารถอธิบาย 
ความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
มากกว ่า ท้ังนี้อาจเป ็นเพราะกลุ ่มอย ่างท่ีใช  ้
มี สภาพแวดล ้ อมการท� า งาน ท่ีแตกต ่ า งกั น 
หรอืตวัแปรทีใ่ช้ในการวตัทีแ่ตกต่างจงึท�าให้ได้รบัผล 
ที่ต่างกันออกไป
ข้อเสนอแนะ
ผลการวิจัยครั้งนี้ ธนาคารพาณิชย์ของรัฐ 
ในเขตพื้นที่นครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว 
สามารถน� า ไปประยุ กต ์ ใช ้ เพื่ อยกระดับผล
การปฏิบัติงานของพนักงานให้สูงขึ้น โดยให้
ค ว า ม ส� า คั ญ แ ก ่ ป ั จ จั ย ท รั พ ย า ก ร ใ น ง า น 
และความมุ่งมั่นในการท�างาน เพราะท้ัง 2 ปัจจัย
มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนี้
1. เนื่ องจากความมี อิสระในการท�างาน 
จะส่งผลในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน ดังนั้น 
ผู้บังคับบัญชาจึงควรออกแบบกระบวนการท�างาน 
ที่เพิ่มความคล่องตัวในการท�างาน ให้พนักงาน 
มคีวามอสิระในการตดัสนิใจในการท�างาน ซึง่จะท�าให้ 
แรงจูงใจและตั้งใจในการท�างาน สามารถท�างาน 
ได้ส�าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่วางไว้
2. องค์การควรส่งเสริมให้พนักงานรวมท้ัง
หัวหน้ามีการท�างานร่วมกันเป็นทีม เพื่อให้ความ
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ช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน คอยส่งข้อมูลป้อนกลับ
ให้กันและกัน ให้พนักงานสามารถปรับปรุงวิธี
การท�างานหรือแนวทางในการปฏิบัติงานของตน 
เมื่อพนักงานเกิดความรู้สึกว่าได้รับความเชื่อใจจาก
พนักงานด้วยกัน และหัวหน้างาน จะท�าให้มีความ
รู ้สึกเป็นส่วนหนึ่งในองค์การ ส่งผลให้พนักงาน 
เกิดความตั้งใจในการท�างานของตน หรืออาจกล่าว
ได้ว่ามีความมุ่งมั่นในการท�างานนั่นเอง 
ข้อเสนอแนะในกำรท�ำงำนวิจัยครั้งต่อไป
1. ผลจากการวิจัยพบว่า ตัวแปรเชิงสาเหตุ
ในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้ ร้อยละ 64 
ดังนั้น ควรท�าการพัฒนาและทดสอบโมเดล 
โดยเพิ่มตัวแปรในด ้านอื่นๆ เช ่นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ [24] ความพึงพอใจในงาน [27] 
2. เ นื่ อ ง จ า ก ก า ร ศึ ก ษ า วิ จั ย ใ น ค รั้ ง นี ้
เป ็นการวิจัย เชิ งป ริมาณท่ีเก็บข ้อมูลโดยใช ้
แบบสอบถาม ในการวิจัยครั้งต่อไปอาจจะท�า 
การวิจัยแบบผสมผสาน ท้ังการวิจัยเชิงปริมาณ 
และเชิงคุณภาพ อาจท�าการสัมภาษณ์เชิงลึก
พนักงานหรือผู ้จัดการฝ ่ายทรัพยากรมนุษย  ์
ในประเด็นปัญหาท่ีพบและวิธีทางในการแก้ไข 
เพื่อสามารถน�าผลการวิจัยมาประยุกต์ใช้ได้ดียิ่งขึ้น
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